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 El presente estudio intitulado “Clima organizacional y su relación con el 
desempeño laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pallpata 
Cusco.”, ha establecido una relación positiva entre las variables clima organizacional y 
desempeño laboral para la cual se ha formulado el problema central: ¿Cuál es la relación 
entre el clima organizacional y el desempeño laboral del personal administrativo de La 
municipalidad distrital de Pallpata, Cusco?; Para responder a esta interrogante se ha 
realizado una serie de acciones, desde la selección de la muestra, que ha sido constituida 
por 80 personas que trabajan en la municipalidad distrital de Pallpata, quienes 
respondieron los cuestionarios aplicados. Los resultados de la aplicación de los 
instrumentos, recolectados, clasificados luego se les asigno un determinado valor número 
para realizar su respectivo procesamiento de datos en el software estadístico SPSS versión 
21, culminado el procesamiento de datos se presentaron los análisis descriptivos de las 
frecuencias, grafico de barras en términos porcentuales, finalmente se aplicó la prueba 
estadística “”rho de Pearson” para probar la hipótesis de estudio; Los resultados 
demuestran que el clima organizacional influye directamente en el desempeño laboral de 
los trabajadores de la Municipalidad distrital de Pallpata, Cusco, obteniendo el valor del 
Coeficiente de Pearson valores: 0,593; 0,611; 0,608; 0,569, de las cuales se deduce que 
existe correlación positiva y media entre las variables clima organizacional y desempeño 
laboral.  





The present study entitled "Organizational climate and its relationship with the 
work performance of the administrative staff of the District Municipality of Pallpata 
Cusco.", Has established a positive relationship between the variables organizational 
climate and work performance for which the central problem has been formulated: What is 
the relationship between the organizational climate and the work performance of the 
administrative staff of the Pallpata district municipality, Cusco ?; To answer this question, 
a series of actions has been carried out, from the selection of the sample, which has been 
constituted by 80 people who work in the district municipality of Pallpata, who answered 
the questionnaires applied. The results of the application of the instruments, collected, 
classified then assigned a certain number value to perform their respective data processing 
in statistical software SPSS version 21, culminating data processing were presented 
descriptive analysis of the frequencies, graph of bars in percentage terms, finally the 
statistical test "" Pearson rho "" was applied to test the study hypothesis; The results show 
that the organizational climate directly influences the labor performance of the workers of 
the Pallpata District Municipality, Cusco, obtaining the value of the Pearson Coefficient 
values: 0.593; 0.611; 0.608; 0,569, from which it is deduced that there is positive and 
average correlation between the variables organizational climate and work performance. 







En los últimos 10 años, el interés por el desempeño laboral ha ido incrementado 
cada vez con mayor preocupación, hasta considerar el recurso humano en factor central 
denominado capital humano, en la mayoría de instituciones públicas y privadas consideran 
a este factor como la determinante en última instancia sobre la productividad de una 
institución, por lo que se han planteado diversos modelos organizacionales. 
En el presente estudio consideramos la influencia del clima organizacional en el 
desempeño laboral, dado que un clima organizacional favorable permitirá un compromiso 
estable de los trabajadores con su organización y contribuir directamente al incremento de 
la productividad de la organización, ello significa que el ambiente de trabajo percibido por 
los miembros de la organización que incluye: estructura, estilo de liderazgo, 
comunicación, reconocimiento y motivación y demás percepciones ejercen influencia 
directa en el comportamiento y desempeño de los trabajadores” 
Por tales consideraciones se ha realizado el presente trabajo de investigación tiene 
de enfoque cuantitativo descriptivo, dado que se ha realizado la medición de las variables 
de estudio, con diseño correlacional, es decir se establecido con el propósito de medir el 
grado de relación entre las dos variables de estudio: clima organizacional y desempeño 
laboral, para la cual se han diseñado y aplicado instrumentos de investigación, de las 
cuales se han obtenido datos las mismas que han sido ordenados, clasificados, registrados 
y codificados, posteriormente se ha presentado de forma didáctica y compresible los 
resultados del presente estudio; todo ello nos permite avizorar la estructura de la presente 
investigación, la misma que ha sido dividido en cinco capítulos que a continuación se 
detalla de manera resumida: 
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En el Capítulo I, denominado Planteamiento del Problema, está comprendido por 
los siguientes elementos: Determinación del problema, formulación del problema, 
problemas generales y específicos, Objetivos de la investigación, objetivos generales y 
objetivos, Importancia y alcances de la investigación.  
En el capítulo II: Se presenta una explicación detallada de los fundamentos teóricos 
que sustentan la presente investigación, la cual está conformado por: Los antecedentes del 
estudio, a nivel internacional, nacional y local, así mismo está constituido por las bases 
teóricas que explican las variables de estudio, además para aclarar algunos conceptos 
incluye la definición de términos. 
El Capítulo III: está constituido por las hipótesis: general y específicas y las 
variables de estudio y su Operacionalización en dimensiones, indicadores e ítems.  
En el capítulo IV: titulado metodología de investigación, se sustenta en el enfoque, 
tipo y diseño de investigación, también se explica la selección de la muestra de 
investigación, así como las técnicas e instrumentos de recolección de la información y el 
procedimiento trabajado para el desarrollo de la tesis.  
Finalmente, en el capítulo V: se explican los resultados; de la validez y 
confiabilidad de los instrumentos de aplicación, también contienen la presentación y 
análisis de resultados, además está incorporado la discusión de los resultados del estudio, 
conclusiones de la investigación y las recomendaciones las misma que se realizan de 
acuerdo a lo estudiado.  
En los apéndices se presenta la matriz de consistencia y los instrumentos utilizados 





Planteamiento del problema 
1.1. Determinación de problema 
En la actualidad a nivel mundial la administración de las instituciones públicas se 
encuentra en constante desarrollo debido a los constantes cambios tecnológicos además del 
crecimiento demográfico de la población quienes tienen el derecho de recibir servicios 
institucionales. Es en ese contexto que en varios países del mundo se han implementado 
una determinada cantidad de horas laborales para generar mayor productividad, sin 
embargo a la asociatividad de mayores horas laborales generaría mayor productividad, se 
le atribuye una relación negativa entre horas y productividad ya que trabajando más horas 
se tiende a disminuir el aprovechamiento de la fuerza de trabajo, esto implica que la 
productividad no depende del número de horas trabajadas, sino de cómo se han utilizado 
esas horas es decir de acuerdo a una organización eficiente del trabajo y de la capacidad y 
responsabilidad del trabajador, en nuestro país hemos ido evolucionando hacia un modelo 
basado en la cantidad y volumen, lo que ha sido un error ya que para medir la 
productividad o el desempeño laboral no hay que fijarse únicamente en los resultados en 
cuanto a la cantidad o a la consecución de objetivos, eso sería únicamente medir 
únicamente la producción y no el desempeño laboral, en ese sentido la productividad 
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dentro de una institución depende de muchos otros aspectos, más difíciles de cuantificar 
pero con cierta incidencia en el desempeño individual, factores como la satisfacción, la 
motivación, condiciones higiénicas el reconocimiento o el ambiente de trabajo es decir 
clima organizacional, en tal sentido consideramos que es imprescindible un adecuado 
clima organizacional pues propicia el desarrollo de valores, actitudes y sentimientos en 
trabajadores que son favorables para la organización convertirse en factores 
diferenciadores que posibilitan a una organización ser más exitosa que sus competidores 
Cardona, D. y Zambrano, R., (2014, pp. 18-23). Por su parte, 
Salazar, (2016) aseguro que “un clima laboral positivo favorece el logro de metas 
empresariales y por el contrario, un clima negativo genera falta de identificación del 
trabajador con los objetivos y metas de la empresa, ocasiona conflictos, ausencias e 
ineficacia, que en última instancia conllevan a un bajo desempeño laboral”. (pp. 43-47); 
Dado que un ambiente Se entiende que el desempeño laboral es el resultado de lo que una 
persona piensa y siente, factores que influyen en sus acciones para el logro de sus 
objetivos y las habilidades para conseguir el compromiso con la empresa. 
En síntesis, el análisis del clima organizacional es trascendental para identificar 
cómo el individuo define o percibe su empleo; ya que, según García, M.(2009, pp. 1-20) 
“el desempeño laboral no solo está gobernado por el análisis objetivo de la situación, sino 
también por sus percepciones del clima en que trabaja”. Esto refuerza la idea que el 
ambiente en el cual las personas realizan su trabajo influye de manera notoria en su 
satisfacción y comportamiento, por lo tanto, en su creatividad y productividad. Evidencia 
de ello son los innumerables esfuerzos que realizan las empresas por mejorar el clima 
organizacional. Así Toro, (2010, pp. 15-27) al aplicar un plan de mejora del clima 
organizacional basado en la reestructuración de puestos de trabajo, mejora del salario, 
implementación de actividades de recreación, etc. encontró que este plan permite una 
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mejor adaptación y asimilación de los valores, cultura y objetivos de la institución, es decir 
un mejor clima organizacional. 
En el contexto La municipalidad distrital de Pallpata, es una institución Pública 
que de acuerdo a la Ley Orgánica de Municipalidades Nº 27972, representa a la población 
de la Provincia de Pallpata y es responsable de la provisión de servicios públicos, 
administrar el territorio y sobre todo, promover el desarrollo humano sostenible en las 
dimensiones económicas, social, cultural, ambiental e institucional; tiene como finalidad 
principal promover el desarrollo integral, sostenible y armónico de la unidad territorial al 
que representa, fortaleciendo la actividad empresarial, así como la adecuada prestación de 
servicios públicos locales, con participación ciudadana en armonía con las políticas y 
planes nacionales y regionales; para lo cual cuenta como toda institución pública con una 
estructura orgánica en la que lo conforman siete unidades, entre ellos, los órganos de 
gobierno y alta dirección que son la instancia política-administrativa máxima de la 
municipalidad conformados por el concejo municipal, alcaldía y la gerencia municipal, los 
órganos consultivos de coordinación y participación que son los encargados de proponer 
políticas, normas, fiscalizaciones y acciones conformado por comisiones, juntas y comités 
presididos por el alcalde y regidores, el órgano de control que supervisa y verifica la 
legalidad de todos los actos y procedimientos de los sistemas administrativos de la 
municipalidad, órganos de asesoramiento que son los encargados de normar, conducir, 
programar, evaluar y controlar los procesos técnicos. 
Sin embargo, un desfavorable clima organizacional da lugar a conflictos entre los 
trabajadores y estos pueden ser a consecuencia de diversos factores, entre ellos:  
Una inadecuada selección de personal que conlleva a una inapropiada asignación 
de los mismos, el trabajador se siente en un puesto disconforme a sus capacidades que 
obviamente conlleva a una desorganización y conflictos internos; los cargos de confianza 
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mal direccionados con una inadecuada coordinación entre el personal que conforman las 
distintas áreas, no habiendo una buena cooperación e interrelación entre sí, por el que no 
podrán trabajar íntegramente en las actividades llevándolos a incumplir con las funciones 
que llevan al logro de los objetivos de la municipalidad. 
Una inadecuada estructura organizacional, les lleva al desconocimiento de sus 
funciones laborales y administrativas ocasionando la imprecisión de responsabilidades y 
un deficiente sistema de comunicación que no les permite tomar decisiones de manera 
correcta y oportuna.  
El inadecuado ambiente físico así como la deficiente implementación y 
mantenimiento de las tecnologías de la información, además de espacios físicos muy 
reducidos o inapropiados, generan el hacinamiento y la inadecuada prestación de los 
servicios, por otro lado una deficiente gestión municipal así como las escasas 
oportunidades de todo el personal de ser capacitado, no les permite desarrollar 
adecuadamente sus responsabilidades, sobre todo el cumplimiento del compromiso con la 
municipalidad y sobre todo con la población Pallpateña.  
La existencia de estos problemas impide tanto trabajadores como la 
municipalidad en general, logren sus objetivos y el desarrollo social generando la 
insatisfacción de la población por la mala prestación de los servicios y el estancamiento 
del buen desarrollo de la comunidad.  
Como hemos descrito, son muchos los problemas que se suscitan en la 
Municipalidad distrital de Pallpata, de la cual podemos afirmar que de mantenerse un 
clima inadecuado podría generar menor productividad, por tal razón se propone realizar el 
presente estudio sobre clima organizacional y su relación con el desempeño laboral. 
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1.2. Formulación del problema:  
1.2.1. Problema general. 
PG. ¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral del 
personal administrativo de La municipalidad distrital de Pallpata Cusco? 
1.2.2. Problemas específicos.  
PE1. ¿Existe una relación entre la comunicación del personal y el desempeño laboral en 
los trabajadores administrativos de La municipalidad distrital de Pallpata Cusco? 
PE2. ¿Cómo se relaciona el liderazgo y el desempeño laboral de los trabajadores 
administrativos de La municipalidad distrital de Pallpata Cusco? 
PE3. ¿Cuál es la relación entre relaciones interpersonales y el desempeño laboral en los 
trabajadores administrativos de La municipalidad distrital de Pallpata Cusco? 
PE4. ¿Cómo se relaciona el reconocimiento que recibe el personal administrativo con el 
desempeño laboral en los trabajadores administrativos de La municipalidad distrital 
de Pallpata Cusco? 
1.3. Objetivos 
1.3.1. Objetivo general. 
OG. Determinar la relación entre el Clima Organizacional y el Desempeño Laboral del 
personal administrativo de la municipalidad distrital de Pallpata Cusco,  
1.3.2. Objetivos específicos. 
OE1. Establecer la relación entre la comunicación del personal y el desempeño laboral en 
los trabajadores administrativos de La municipalidad distrital de Pallpata Cusco. 
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OE2. Establecer la incidencia del liderazgo y el desempeño laboral en los trabajadores 
administrativos de La municipalidad distrital de Pallpata Cusco. 
OE3. Determinar las relaciones interpersonales con el desempeño laboral en los 
trabajadores administrativos de La municipalidad distrital de Pallpata Cusco. 
OE4. Determinar la relación entre el reconocimiento que recibe el personal 
administrativo y el desempeño laboral en los trabajadores administrativos de La 
municipalidad distrital de Pallpata Cusco. 
1.4. Importancia y alcance de la investigación 
El estudio del clima organizacional, permite conocer, en forma científica y 
sistemática, las opiniones de las personas acerca de su entorno laboral y condiciones de 
trabajo, con el fin de elaborar planes que permitan superar de manera priorizada los 
factores negativos que se detecten y que afectan el compromiso y la productividad del 
potencial humano. 
En lo teórico, el presente estudio adquiere relevancia en la medida que desarrolla 
un aspecto científico, al explicar el impacto del clima organizacional, condición no tomada 
en cuenta en las instituciones estatales.  
Es indudable que en toda práctica social-humana las emociones están presentes, las 
personas son tolerantes e intolerantes, pesimistas y optimistas, reactivos y proactivos, 
violentos y pasivos, empáticos y no empáticos, .etcétera. Estos rasgos son manifestaciones 
permanentes y cotidianas en el hogar, la institución educativa, municipalidades, etc. Es 
preciso conocer cómo es el clima organizacional pues así se puede tener una idea del nivel 
de bienestar de los servidores públicos, quienes al sentirse bien se esforzarán por mejorar 
su labor dentro de la comuna distrital, generando mayor producción en su trabajo. 
Logrando de esta forma elevar la calidad de su desempeño. 
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La investigación permitió conocer la naturaleza de las relaciones entre el problema 
del clima organizacional y el desempeño laboral del personal. Los resultados contribuyen a 
la optimización de la gestión institucional, apostando por la generación de un ambiente 
favorable en el cual los funcionarios públicos se desempeñen a satisfacción. 
1.5. Limitaciones de la investigación 
En la realización del presente estudio se precisa limitaciones que a continuación se 
detalla: 
• Desconocimiento de algunos encuestados para brindar información de datos 
relacionados al presente estudio. 
• Ausencia de actualización de los registros de gestión institucional y acciones 
operativas. 
• Limitado periodo de tiempo para la recolección datos de información en los lugares 
de estudio. 
• Escasos recursos económicos para el desarrollo de la presente investigación. 
Asimismo, debo manifestar que estas limitaciones son posible de subsanar o 






Este capítulo está constituido por tres partes importantes las cuales son: primero, 
los antecedentes de la investigación; segundo, marco teórico que fundamenta la presente 
investigación y tercero, términos básicos que explicaran con mayor detalle algunos 
conceptos 
2.1. Antecedentes del estudio 
Al revisar diversas investigaciones sobre estudios similares o afines realizados en 
las diferentes universidades del país y del extranjero, no se ha encontrado ningún otro 
estudio bajo la denominación: Clima organizacional y su relación con el desempeño 
laboral del personal administrativo de la Municipalidad distrital de Pallpata- Cusco. Sin 
embargo, existen trabajos de investigación similares en otros países y locales referidos a la 
relación entre el clima organizacional y su relación con el desempeño laboral. 




2.1.1. Antecedentes internacionales. 
En las instituciones académicas extranjeras se han encontrado trabajos de 
investigación relacionados al tema de investigación: 
 Lasluisa, (2016), realizo la investigación: Clima organizacional y desempeño 
laboral en los trabajadores de la empresa Capolivery.Cia.Ltda; tesis presentada en la 
Escuela de Pre Grado de la Universidad técnica de Ambato – Ecuador, la investigación 
llegó a las siguientes principales conclusiones: Mediante el desarrollo de la investigación 
se pudo concluir que el clima organizacional que se maneja dentro de una organización 
incide directamente en el desempeño laboral de cada uno de sus integrantes, pues el éxito 
empresarial dependerá del nivel de satisfacción y compromiso que tenga el trabajador 
hacia la institución. Los resultados obtenidos mediante la investigación realizada en la 
empresa Capolivery.Cía.Ltda permitió concluir que el clima organizacional que se maneja 
dentro de la misma es inadecuado, pues la comunicación entre compañeros, relaciones 
interpersonales, liderazgo, impiden generar un ambiente de trabajo motivador y 
participativo, influyendo en la satisfacción del colaborador al momento de cumplir con sus 
obligaciones en su puesto de trabajo. La inexistencia de estudios previos dentro de la 
organización sobre la temática investigada ha impedido elaborar un documento académico 
en donde se determinen los factores que están afectando el clima organizacional y por ende 
el desempeño de los trabajadores, lo que dificulta establecer estrategias correctivas que 
ayuden al mejoramiento de dichos aspectos debido al desconocimiento de los mismos por 
parte de sus directivos. Las conclusiones expresan que existe una relación directa entre el 
clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores, esto implica que mientras 
mejor sea el clima organizacional mejor será el desempeño de los trabajadores de una 
empresa, lo que permite fortalecer nuestra tesis de investigación, así mismo la inexistencia 
de estudios del clima organizacional permite formular la presente investigación. 
23 
Pineda, (2006), realizo la investigación: las dimensiones del clima organizacional 
en el hogar infantil el canelón-caso práctico; que fue presentado a la universidad de la 
salle, facultad de administración de empresas Bogotá - Colombia, la investigación llegó a 
las siguientes principales conclusiones: En términos generales se concluyó que en el Hogar 
Infantil El Canelón se presenta un clima organizacional aceptablemente satisfactorio lo 
cual se evidencia en los siguientes aspectos: 
• A pesar de la apariencia de instalaciones frías oscuras, y el previo conocimiento del 
autor acerca de presupuestos reducidos, los empleados se han acomodado, y 
pueden adaptar su ambiente y recursos físicos. 
• Los empleados reportan en la encuesta que se realizan algunas actividades fuera del 
horario laboral. Sin embargo, estas actividades no interfieren en forma significativa 
con los tiempos de descanso y el desarrollo de su vida privada. 
• De otra parte, se puede notar que el mayor incentivo de los empleados se cifra en la 
dependencia de un salario, como forma de sustento personal, aun así para los 
trabajadores la disponibilidad de tal dinero, es insuficiente. 
En las conclusiones resaltan la incidencia del clima organizacional en la actitud de 
las personas, destacando que mientras sea mejor el clima laboral las personas tienden a 
cooperar mejor con la institución donde laboran, lo cual corrobora la presente 
investigación  
Álvarez, (2017), realizó la investigación: Clima organizacional como determinante 
en el desempeño laboral en las empresas colombianas, 2017; que fue presentada en la 
Universidad Militar Nueva Granada; especialización en alta gerencia, Facultad de Ciencias 
Económicas y Administrativas, la investigación llegó a las siguientes principales 
conclusiones:  
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• Se logra establecer que el clima organizacional, efectivamente es un determinante 
crucial, explícito en el desempeño laboral de los trabajadores no solo en Colombia, 
sino en el mundo.  
• Que se puede observar que es de vital importancia que el clima organizacional 
muestra por todos sus aspectos o tipos de clases vistas en esta investigación, cual 
organización es la que tenemos frente y que clases de métodos podemos 
implementar para que todos los individuos o grupos puedan trabajar en un ambiente 
propicio para que se pueda desarrollar en todos los aspectos, tanto personales como 
profesionales.  
• Que se puede deducir que implementando muy buenas políticas por parte de las 
directivas de una organización en cuanto al clima organizacional, exaltando al 
individuo como tal, puede la empresa crecer de forma exponencial hacia el 
cumplimiento de sus metas y objetivos, teniendo un conjunto de buenas políticas en 
cuanto a incentivos, que son los que hacen a la final que un trabajador realice bien 
su trabajo, tomándole amor a su empresa y empoderándose de su trabajo, haciendo 
mayores aportes a este con el fin de cumplir sus metas y objetivos.  
• Que en esta investigación se desprende que para que tenga éxito una 
implementación de un clima organizacional deseado, es importante que las 
organizaciones destinen parte de su presupuesto y tiempo en implementarlas, debido 
a que si se hace correctamente, van a saber que clases de colaboradores quieren, 
tanto en su parte de dirección, en su parte administrativa, como en la parte obrera, si 
se implementan incentivos correspondientes a escalar y mejorar en sus cargos los 
individuos tendrán mayores motivos de hacer lo correcto, esforzándose aún más 
para poder llegar a los altos cargos que promete la carrera en una empresa. 
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De las conclusiones se desprende que el clima organizacional es de vital 
importancia para el cumplimiento de los objetivos y fines de la organización además de 
implementarse adecuadamente propicia un ambiente adecuado para los trabajadores.  
2.1.2. Antecedentes nacionales. 
  Gutiérrez, (2017), realizó la investigación: Clima organizacional y su relación con 
el desempeño laboral del personal administrativo del Hospital La Caleta De Chimbote, 
2017; en la Escuela de Post Grado de la Universidad Cesar Vallejo, La investigación llegó 
a las siguientes principales conclusiones:  
• Se acepta la hipótesis especifica 1 y se concluye que el Clima Organizacional tiene 
una relación fuerte y altamente significativa con el Desempeño en Relación con sus 
Superiores, del Personal Administrativo del Hospital La Caleta de Chimbote, dado 
que (p < 0,05), porque el mismo ha dado un riesgo de significancia aprox. p=0000 
menor al nivel de significancia fijado.  
• Se acepta la hipótesis especifica 2 y se concluye que el Clima Organizacional se 
relaciona de manera fuerte significativa con el Desempeño con las Condiciones 
Físicas, del personal Administrativo del Hospital La Caleta de Chimbote dado que 
(p < 0,05), porque el mismo ha dado un riesgo de significancia aprox. p=0000 
menor al nivel de significancia fijado  
• Se acepta la hipótesis especifica 3 y se concluye que el Clima Organizacional se 
relaciona de manera significativa con el Desempeño con Participación en las 
Decisiones del Personal Administrativo del Hospital La Caleta de Chimbote dado 
que (p < 0,05), porque el mismo ha dado un riesgo de significancia aprox. p=0000 
menor al nivel de significancia fijado  
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De acuerdo a las conclusiones obtenidas se evidencia que las dimensiones del 
desempeño laboral del personal esta significativamente relacionado con el clima 
organizacional, tal como muestran los resultados obtenidos del nivel de significancia  
Gallegos (2016), realizó la investigación: Clima organizacional y su relación con 
el desempeño laboral de los servidores de ministerio público gerencia administrativa de 
Arequipa, 2016, que fue presentado en la unidad de posgrado de la facultad de ciencias 
contables y financieras de la universidad nacional de San Agustín de Arequipa. La 
investigación llegó a las siguientes principales conclusiones:  
• Existe relación entre el clima organizacional y el desempeño profesional de los 
servidores de Ministerio Público Gerencia Administrativa de Arequipa, lo cual 
quedo demostrado con el 93.3% de los servidores que manifiestan que el clima 
organizacional es promedio a su vez tienen un muy buen desempeño laboral .Al 
revisar el p valor se observa que este es de 0.001, es decir es menor a 0.05, lo cual 
significa que existe relación entre ambas variables. Esto comprueba la hipótesis, 
siendo factible elaborar una propuesta de mejora del clima organizacional.  
• Se determinó, de acuerdo a la percepción de los servidores que el Clima 
Organizacional en Ministerio Público Gerencia Administrativa de Arequipa se 
encuentra en un nivel promedio, lo cual es positivo para la institución, sin embargo, 
existen cinco indicadores que deben mejorarse como lo son relaciones 
interpersonales, disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y valores 
colectivos.  
Las conclusiones son de mayor importancia dado que las variables clima 
organizacional y desempeño profesional están relacionados, lo que respalda a la presente 
investigación.  
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Montoya (2016), realizó la investigación: Relación entre el clima organizacional y 
la evaluación del desempeño del personal en una empresa de servicios turísticos: Caso 
PTS Perú 2015, que fue presentado en la escuela de posgrado de la Pontificia universidad 
católica del Perú. La investigación llegó a las siguientes principales conclusiones:  
• Sobre la base de los hallazgos encontrados, la existencia de relación directa entre el 
clima organizacional y el desempeño laboral en los colaboradores de la empresa 
PTS Perú. Este resultado prueba la validez de la hipótesis principal de la 
investigación y permite fortalecer los hallazgos de los estudios realizados sobre la 
temática. Así mismo, se puede afirmar que, mientras mejor sea la percepción del 
clima organizacional, mayor será el desempeño de los colaboradores de la empresa. 
• La evaluación de desempeño es la forma más usada para medir y conocer el 
desenvolvimiento de los colaboradores en sus respectivos cargos y estimar su 
potencial de desarrollo. La importancia de esta evaluación radica en que, con los 
resultados de su aplicación, se pueden elaborar diversos planes, tales como 
capacitación, desarrollo del personal, remuneraciones y línea de carrera. Todo esto 
estableciendo las diferencias necesarias para cada colaborador de acuerdo con su 
desempeño. 
De las conclusiones se desprende que mientras mejor sea la percepción del clima 
organizacional, mayor será el desempeño de los colaboradores de la empresa 
2.2. Bases teóricas 
2.2.1. Clima organizacional. 
El clima organizacional ha sido un concepto que se ha indagado muy poco desde 
varias décadas atrás, sin embargo, con el trascurrir del tiempo ha adquirido gran 
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importancia con los años, lo que evidencia que este tema ha dejado de ser periférico en las 
organizaciones para convertirse en un aspecto relevante a investigar. 
Se define al Clima Organizacional como las percepciones compartidas por los 
miembros de una organización respecto al trabajo, el ambiente físico en que éste se da, las 
relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones 
formales e informales que afectan a dicho trabajo. 
Algunos autores consideran el clima organizacional de la siguiente manera:  
El clima laboral definido como el ambiente humano y físico en el que se desarrolla 
el trabajo cotidiano. Influye en la satisfacción y por lo tanto en la productividad. 
Está relacionado con el saber hacer del directivo, con los comportamientos de las 
personas, con su manera de trabajar y relacionarse, con su interacción con la 
empresa. (Arroyo Tovar, 2012, p. 110) 
Esta expresión nos permite afirmar que el clima organizacional está compuesto por 
un ambiente humano referido al ambiente social, tales como compañerismo, conflictos 
entre personas o entre departamentos, comunicaciones, etc. y un ambiente físico, referido 
al espacio físico, condiciones de ruido, calor, contaminación, instalaciones, maquinas, etc. 
Interfieren en la productividad, así mismo La satisfacción y compromiso del individuo con 
la empresa depende de la calidad de clima organizacional que se mantengan en su lugar de 
trabajo, las malas relaciones interpersonales, escasa motivación y reconocimiento al 
trabajo bien realizado son causales de la alteración de la conducta del trabajador, 
provocando así bajo desempeño y por ende baja productividad. 
Al respecto de actitudes Likert (1967), menciona que; las reacciones de individuos 
ante cualquier situación, siempre está en función de la percepción que tiene de esta, lo que 
cuenta que es la forma en que ve las cosas y no la realidad objetiva. Por ello, la 
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preocupación por el estudio del clima organizacional partió de la comprobación de que las 
personas perciben de modo distinto el contexto en el que se desenvuelve, y que dicha 
percepción influye en el comportamiento de los individuos en la organización, con todas 
las implicaciones que lo conlleva”. Esto implica que la actitud de las percepciones está en 
función de las percepciones que tiene de la realidad. 
El concepto de clima organizacional, en consecuencia, se refiere a las percepciones 
compartidas por los miembros de una organización respecto al trabajo, el ambiente físico 
en que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas 
regulaciones formales que afectan a dicho trabajo.  
La especial importancia de este enfoque reside en el hecho de que el 
comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores organizacionales 
existentes, sino que depende de las percepciones que tenga el trabajador de estos factores. 
Sin embargo, estas percepciones dependen de buena medida de las actividades, 
interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la empresa. De ahí 
que el Clima Organizacional refleje la interacción entre características personales y 
organizacionales. Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un 
determinado clima, en función a las percepciones de los miembros. Este clima resultante 
induce determinados comportamientos en los individuos. Estos comportamientos inciden 
en la organización, y por ende, en el clima. 
Al hablar de clima organizacional hacemos referencia al entorno físico y humano 
en el que se desenvuelve una persona, el mismo que puede verse afectado por factores 
como comunicación, relaciones laborales, liderazgo por parte de sus directivos, aspectos 
positivos o negativos que pueden alterar el comportamiento de los mismos provocando 
malestar o satisfacción al momento de desempeñar con las funciones asignadas en su 
puesto de trabajo. 
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Son las percepciones que el individuo tiene de la organización para la cual trabaja, y la 
opinión que se haya formado de ella en términos de autonomía, estructura, recompensas, 
consideración, cordialidad y apoyo”.  
2.2.1.1. Características del clima organizacional. 
Las características que definen el clima. Son aspectos que guardan relación con el 
ambiente de la organización en que se desempeñan sus miembros. 
• Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por situaciones 
coyunturales. 
• Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la 
organización. 
• Afecta el grado de compromiso e identificación de los miembros de la organización. 
• Es afectado por diferentes variables estructurales (estilo de dirección, políticas y 
planes de gestión, etc.) 
2.2.1.2. Funciones del clima organizacional. 
Considerando el aporte de Torrecilla se ha considerado las siguientes funciones 
Vinculación: Lograr que un grupo que está trabajando en la organización se comprometa.  
• Adecuación de la planeación: El grado en que los planes se ven como adecuados 
para lograr los objetivos del trabajo.  
• Alejamiento: expresa la disminución de la distancia "emocional" entre el jefe y sus 
• Apoyo: La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo; énfasis en 
el apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo.  
• Conflicto e inconsecuencia: El grado en que las políticas, procedimientos, normas 
de ejecución, e instrucciones son contradictorias o no se aplican uniformemente.  
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• Conflicto: El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oír diferentes 
opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no permanezcan 
escondidos o se disimulen.  
• Consideración: consiste en tratar a los miembros como seres humanos. 
• Cordialidad: El sentimiento general de camaradería que prevalece en la atmósfera 
del grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada uno; la permanencia de grupos 
sociales amistosos e informales.  
• Espíritu: los integrantes de una organización sienten que sus necesidades sociales se 
están atendiendo y al mismo tiempo se sienten satisfechos por el cumplimiento de 
las tareas.  
• Estructura: Las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones que hay en 
el grupo, se refieren a cuántas reglas, reglamentos y procedimientos hay; ¿se insiste 
en el papeleo " y el conducto regular, o hay una atmósfera abierta e informal?  
• Formalización: El grado en que se formalizan explícitamente las políticas de 
prácticas normales y las responsabilidades de cada posición.  
• Identidad: El sentimiento de que uno pertenece a la compañía y es un miembro 
valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese espíritu.  
• Intimidad: consiste en que las relaciones sociales entre trabajadores deben ser 
amistosa  
• Normas: La importancia percibida de metas implícitas y explícitas, y normas de 
desempeño; el énfasis en hacer un buen trabajo; el estímulo que representan las 
metas personales y de grupo.  
• Recompensa: El sentimiento de que a uno se le recompensa por hacer bien su 
trabajo; énfasis en el reconocimiento positivo más bien que en sanciones. Se percibe 
equidad en las políticas de paga y promoción.  
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• Responsabilidad: El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que estar 
consultando todas sus decisiones; cuando se tiene un trabajo que hacer, saber que es 
su trabajo.  
• Riesgo: El sentido de riesgo e incitación en el oficio y en la organización; ¿Se 
insiste en correr riesgos calculados o es preferible no arriesgarse en nada?  
• Selección basada en capacidad y desempeño: El grado en que los criterios de 
selección se basan en la capacidad y el desempeño, más bien que en política, 
personalidad, o grados académicos.  
• Tolerancia a los errores: El grado en que los errores se tratan en una forma de apoyo 
y de aprendizaje, más bien que en una forma amenazante, punitiva o inclinada a 
culpar.  
2.2.1.3. Importancia del clima organizacional. 
Según Brunet (2004), el clima organizacional es un reflejo del conjunto de: valores, 
actitudes y creencias que se trasforman en clima, por lo tanto, la importancia de realizar un 
diagnóstico de la organización y de las percepciones que el trabajador tiene de la 
institución para la cual trabaja. 
• Permite detectar las fuentes del conflicto, estrés o insatisfacción, dichas fuentes 
contribuyen a promover el desarrollo de actitudes negativas frente a la institución 
donde trabajan. 
• Permite identificar las debilidades y fortalezas con las cuales cuenta la organización. 
De acuerdo a la situación del clima organizacional se permite el planteamiento de 
propuestas que permitan el desarrollo positivo de la organización además de brindar 
propuestas de solución a diversos problemas existentes. 
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El ambiente donde una persona desempeña su trabajo diariamente, el trato que un 
jefe puede tener con sus subordinados, la relación entre el personal de la empresa e incluso 
la relación con proveedores y clientes, todos estos elementos van conformando lo que 
denominamos Clima Organizacional, este puede ser un vínculo o un obstáculo para el buen 
desempeño de la organización en su conjunto o de determinadas personas que se 
encuentran dentro o fuera de ella, también puede ser un factor de distinción e influencia en 
el comportamiento de quienes la integran. En suma, es la expresión personal de la 
"percepción" que los trabajadores y directivos se forman de la empresa a la que pertenecen 
y que incide directamente en el desempeño de la misma. 
2.2.1.4. Dimensiones del clima organizacional. 
Son las características susceptibles de ser medidas en una organización y que 
influyen en el comportamiento de los individuos. Minsa (2008, p.21 ) Por esta razón, para 
llevar a cabo el estudio del clima organizacional es conveniente conocer las principales 
dimensiones a ser evaluadas: 
1. Comunicación: está basada en las redes de comunicación que existen dentro de la 
organización, así como la facilidad que tienen los empleados de hacer que se 
escuchen sus opiniones en la dirección. 
2. Conflicto y cooperación: Se refiere al nivel de colaboración que se observa entre 
los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos materiales y humanos 
que éstos reciben de su organización. 
3. Confort: Esfuerzos que realiza la dirección para crear un ambiente físico sano y 
agradable. 
4. Estructura: Representa la percepción que tienen los miembros de la organización 
acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, trámites y otras limitaciones a que 
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se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organización 
pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo 
libre, informal e inestructurada. 
5. Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organización y que es un elemento 
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, la sensación de 
compartir los objetivos personales con los de la organización. 
6. Innovación: Esta dimensión cubre la voluntad de una organización de experimentar 
cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas. 
7. Liderazgo: Influencia ejercida por ciertas personas especialmente los jefes, en el 
comportamiento de otros para lograr resultados. No tiene un patrón definido, pues 
va a depender de muchas condiciones que existen en el medio social tales como: 
valores, normas y procedimientos, además es coyuntural. 
8. Motivación: Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a trabajar más 
o menos intensamente dentro de la organización. Conjunto de intenciones y 
expectativas de las personas en su medio organizacional. Es un conjunto de 
reacciones y actitudes naturales propias de las personas que se manifiestan cuando 
determinados estímulos del medio circundante se hacen presentes. 
9. Recompensa: Es la medida en que la organización utiliza más el premio que el 
castigo, esta dimensión puede generar un clima apropiado en la organización, pero 
siempre y cuando no se castigue sino se incentive al empleado a hacer bien su 
trabajo y si no lo hace bien se le impulse a mejorar en el mediano plazo. 
10. Remuneración: Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera a los 
trabajadores. 
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11. Toma de decisiones: Evalúa la información disponible y utilizada en las decisiones 
que se toman en el interior de la organización, así como el papel de los empleados 
en este proceso. 
12. Centralización de la toma de decisiones. Analiza de qué manera delega la empresa 
el proceso de toma de decisiones entre los niveles jerárquicos. 
2.2.1.5. Factores que influyen en el clima organizacional. 
Para el presente estudio, se consideran el medio físico y el conjunto de las 
relaciones humanas dentro de una institución, que a continuación se detalla: 
• Ambiente físico: Es el espacio físico donde laboran los trabajadores está constituido 
por; condiciones de ruido, calor o frio, adecuada iluminación, la distribución de los 
espacios de trabajo (oficinas grandes o pequeños), servicios higiénicos,  
• Ambiente social: Constituido por el compañerismo, conflictos, comunicaciones, 
solidaridad etc.  
• Personales: conformado por actitudes, motivaciones, expectativas.  
2.2.1.6. Teoría del clima organizacional de Likert 
La teoría del clima organizacional propuesta de Rensis Likert, permite observar en 
términos de causa y efecto la naturaleza de los climas que se investigan, asimismo permite 
analizar el papel de las variables que conforman el clima que se observa. En la teoría de 
Sistemas desarrollado por Likert, (citado por Brunet, 2004) plantea que el comportamiento 
de los subordinados es influido, por el comportamiento administrativo y por las 
condiciones organizacionales que los trabajadores perciben y, en parte, por sus 
informaciones, sus percepciones, sus esperanzas, sus capacidades y sus valores. Asimismo, 
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se afirma que la reacción de un individuo ante cualquier situación siempre está en función 
de la percepción que tiene de esta situación.  
2.2.1.7. Tipos de clima organizacional de Likert. 
De acuerdo a Likert, se determina dos tipos de clima organizacional y cada uno se 
subdivide en partes, los cuales son: El clima de tipo autoritario y clima participativo:  
a.1. Clima organizacional autoritario: Sistema I Autoritarismo explotador 
En el que la dirección no confía en sus trabajadores o subordinados, por lo que las 
decisiones institucionales se toman en la cima de la organización y se distribuyen según 
una función puramente descendente. Es decir, la orden viene de arriba hacia abajo, donde 
los empleados tienen que y trabajar en un ambiente de miedo, de castigos, de amenazas, 
ocasionalmente de recompensas, y la satisfacción de las necesidades permanece en los 
niveles psicológicos y de seguridad. En este tipo de clima la comunicación se realiza de 
forma vertical con sus empleados, los directivos de alto cargo solo ordenan un conjunto de 
instrucciones específicas, para ser cumplidas por los subordinados. 
a.2. Clima organizacional autoritario: Sistema II – Autoritarismo paternalista  
Para este caso los directivos de mayor jerarquía tienen una confianza 
condescendiente en sus empleados, es una relación parecida al de un amo con su siervo, en 
vista que la mayoría de las decisiones se toman en la cima, pero algunas decisiones se 
toman en esferas inferiores. Las recompensas y algunas veces los castigos son los métodos 
utilizados por excelencia para motivar a los trabajadores. En este tipo de clima 
organizacional los directivos de mayor jerarquía juegan mucho con las necesidades 
sociales de sus empleados. 
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b.1. Clima organizacional participativo: Sistema consultivo  
En este caso los directivos de mayor jerarquía de una institución, tienen confianza 
en sus empleados. Las decisiones generalmente se toman en la cima, pero se permite a los 
empleados que tomen decisiones más específicas en los niveles inferiores. La 
comunicación es de tipo descendente. En cuanto a las recompensas y los castigos son 
ocasionales que se utilizan para motivar a los trabajadores. 
b.2. Clima organizacional participativo: Sistema participación en grupo  
Los directivos de mayor cargo jerárquico, tienen plena confianza en sus empleados. 
Los procesos de toma de decisiones están diseminados en toda la organización y muy bien 
integrados a cada uno de los niveles. La comunicación no se hace solamente de manera 
ascendente o descendente, sino también de forma lateral. Rendimiento en función de los 
objetivos. Existe una relación de amistad y confianza entre los superiores y subordinados. 
En resumen, todos los empleados y todo el personal de dirección forman un equipo para 
alcanzar. 
2.2.2. Desempeño laboral. 
En el contexto actual la mayoría de instituciones públicas y privadas, destacan la 
importancia del buen desempeño laboral dentro de las organizaciones, para alcanzar el 
éxito sostenido, como sostiene el (ISO, 2009), no obstante, el desempeño antiguamente 
equivalía a la concepción de ejecución; la que se refiere a los comportamientos que 
generan el producto o servicio que satisface las responsabilidades que asume la 
organización. El principal predictor de la ejecución de tarea es la aptitud cognitiva formada 
por los conocimientos del puesto, las destrezas, entendidas como formas estandarizadas de 
resolver problemas, y los hábitos, entendidos como respuestas características Borman, et 
al.(2001, pp. 52-69). 
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De la afirmación citada podemos definir al desempeño laboral como toda acción 
realizada o ejecutada por un individuo, en respuesta de lo que se le ha designado como 
responsabilidad y que será medido en base a su ejecución, estima la manera en que se 
cumplen las tareas y funciones encomendadas. 
Rodriguez (2007, p.71) conceptúa el desempeño laboral como: 
Efecto neto del esfuerzo de una persona que se ve modificado por sus habilidades, 
rasgos y por la forma en que percibe su papel, entendiéndose que el esfuerzo es 
sinónimo de gasto de energía sea física o mental o de ambas, que es gastada cuando 
las personas realizan su trabajo, además. 
Esto indica que el rendimiento de las personas varía según los esfuerzos, 
habilidades, rasgos y direccionalidad en que este se realice  
De los enunciados descritos se deduce que el desempeño laboral es el Nivel de 
ejecución alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la organización en 
un tiempo determinado. Bohórquez. (2003, p265) 
2.2.2.1. Características del desempeño laboral. 
De acuerdo a Chiavenato (2000, p. 38) afirma la existencia de diferencias 
individuales, como: las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades, que interactúan 
con la naturaleza del trabajo y de la organización para producir.  
No obstante, las organizaciones promueven otras características: como la 
percepción del trabajador sobre la equidad, actitudes y opiniones acerca de su trabajo, de 
acuerdo a las definiciones presentadas, se deduce que el desempeño laboral es el grado que 
alcanza una persona en el trabajo o el resultado del trabajo realizado durante la jornada 
laboral y los objetivos alcanzados del trabajador: 
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• Adaptación, capacidad de efectividad en diferentes asignaciones y 
responsabilidades  
• Comunicación, consiste en la transmisión de ideas, sentimientos y emociones 
dentro de la organización.  
• Iniciativa, consiste participar activamente en las actividades de la organización, 
logrando influir en los acontecimientos para alcanzar objetos.  
• Conocimiento, nivel de ideas alcanzadas en un determinado asunto a un área de 
trabajo.  
• Calidad de trabajo, proporciona documentación adecuados cuando se necesita.  
• Cantidad de trabajo, cumple oportunamente con los objetivos de trabajo 
obedeciendo las órdenes recibidas y por propia iniciativa.  
• Planificación, consiste en la elaboración previa de actividades, con cronogramas de 
plazos y utiliza a los empleados y a recursos con eficiencia.  
2.2.2.2. Factores que influyen en el desempeño laboral. 
Los factores influyentes son ambientales y psicológicos: 
1. El factor ambiental es formado por las condiciones del área trabajo, equipos, 
tecnología, supervisión, en la actualidad la organización internacional del trabajo 
(OIT)viene difundiendo el gran aporte de las buenas condiciones físico ambientales 
de trabajo sobre la productividad, algunas consideraciones para mejorar los factores 
ambientales son: 
• Correcto almacenamiento y manipulación de materiales para un uso más 
efectivo del espacio disponible  
• Diseño del puesto de trabajo, mejorando posturas y haciendo el trabajo más 
eficiente y seguro. 
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• Uso eficiente de la maquinaria utilizando sistemas de alimentación y expulsión 
para incrementar la productividad y reducir los riesgos que presentan las 
maquinarias 
• Control de sustancias peligrosas, para proteger la salud de los trabajadores 
evitando el contacto y la inhalación de sustancias químicas 
• Adecuada iluminación del ambiente de trabajo, uso al máximo de la luz 
natural, evitando el resplandor y zonas de sombra. 
• Servicios de bienestar en el lugar de trabajo, provisión de agua potable, pausas 
y lugares de descanso. La provisión de ropa de trabajo, armarios y cuartos para 
cambiarse, lugares para comer, servicios de salud. Medios de transporte y 
recreo, así como servicios para el cuidado de los niños, constituyen factores 
claves para elevar la productividad el nivel de motivación y compromiso con la 
empresa  
Los ambientes de trabajo deben tener un diseño adecuado, protegidos del calor y 
del frio, aprovechando del aire y mejora de ventilación, eliminación de fuentes de 
contaminación, prevención de incendios y accidentes de tránsito. 
2. Los factores motivacionales: capacitación, incentivos (dinero), sistemas de salarios, 
asenso, participación, colaboración e interacción social. 
La necesidad de capacitación surge de los rápidos cambios ambientales, el mejorar 
la calidad de productos y servicios. 
2.3. Definiciones de términos básicos 
Desarrollo: conjunto de procesos de maduración y aprendizaje mediante los cuales el 
organismo cumple su ciclo vital, actualizando sus potencialidades. Las personas no son 
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recursos, sino que tienen recursos (conocimientos, valores, habilidades y experiencia para 
desarrollar sus acciones). 
Motivación: Es la predisposición del empleado para realizar ciertas acciones, o la 
disposición para involucrarse en la consecución de los objetivos de la empresa. 
Organización: son unidades sociales o agrupaciones humanas deliberadamente construidas 
o reconstruidas para alcanzar fines específicos. Para el estudio de clima organizacional se 
considera a toda persona que trabaje y tenga una relación directa con la organización de 
gestión municipal seleccionada. 
Recompensa: Es la medida en que la organización utiliza más el premio que el castigo, 
esta dimensión puede generar un clima apropiado en la organización, pero siempre y 
cuando no se castigue sino se incentive el empleado a hacer bien su trabajo y si no lo hace 
bien se le incentive a mejorar en el mediano plazo. 
Reconocimiento: Significa, para el empleado, que le den valor y aprobación a lo que hace, 
Quintero. 
Recursos humanos (Usuarios internos): Personas que, en el sistema de gestión pública, 
realizan acciones para el logro de resultados, ya sea en previsión de bienes o servicios. 
Relaciones interpersonales: Se refiere a la calidad de relación que existe entre las personas 
que laboran en esta empresa. 







Hipótesis y variables 
3.1. Hipótesis 
3.1.1. Hipótesis general. 
HG. El clima organizacional tiene una relación directa con el desempeño laboral del 
personal administrativo de la municipalidad distrital de Pallpata, Cusco.  
3.1.2. Hipótesis específicos 
HE1. Existe relación positiva entre la comunicación del personal y el desempeño laboral 
en los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Pallpata Cusco.  
HE2. El liderazgo se relaciona positivamente con el desempeño laboral de los 
trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Pallpata Cusco. 
HE3. Existe relación positiva entre las relaciones interpersonales con el desempeño 
laboral en los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Pallpata 
Cusco. 
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HE4. Existe relación positiva entre el reconocimiento que recibe el personal 
administrativo y el desempeño laboral en los trabajadores administrativos de la 
municipalidad distrital de Pallpata Cusco. 
3.2. Variables 
3.2.1. Variable I. Clima organizacional. 
Entendida como las percepciones que tienen los miembros de una organización 
respecto al lugar de su trabajo, el ambiente físico en que éste se da, las relaciones 
interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales que 
afectan a dicho trabajo. 
3.2.2. Variable II. Desempeño laboral. 
Está comprendida como toda acción realizada o ejecutada por un individuo, en 
respuesta de lo que se le ha designado como responsabilidad y que será medido en base a 




3.3. Operacionalización de variables 
Tabla 1. 




Dimensiones Indicadores Escala 
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Organizacional 
Son las percepciones 
que el individuo 
tiene de la 
organización para la 
cual trabaja, y la 
opinión que se haya 




































Nivel de ejecución 
alcanzado por el 
trabajador en el 
logro de las metas 
dentro de la 
organización en un 
tiempo determinado. 
Dimensión I. nivel 
de ejecución 
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4.1. Enfoque de investigación 
La presente investigación se enmarca en un enfoque cuantitativo. Este enfoque es 
cuantitativo dado que se otorgará valores numéricos a la información obtenida en el 
desarrollo de la investigación mediante el análisis y tabulación de datos, contribuyendo así 
a la comprobación de la hipótesis planteada. 
4.2. Tipo de investigación 
La presente investigación fue de tipo descriptivo, Sampieri, et al (2003), “los 
estudios descriptivos miden más bien de manera independiente los conceptos o variables 
del estudio. Aunque desde luego pueden integrar las mediciones de cada variable para 
describir cómo es y se manifiesta el fenómeno de interés, su objetivo no es indicar como se 
relacionan las variables medidas”. 
4.3. Diseño de investigación  
La presente investigación correspondió al diseño de investigación descriptivo 
correlacional. Los estudios correlaciónales tienen como propósito medir el grado de 
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relación que existe entre dos o más conceptos, categorías o variables (Hernández, 
Fernández & Baptista, 2006). En este sentido, la presente investigación nos permite 
conocer el grado de relación que existe entre la variable clima organizacional y desempeño 
laboral, cuyo diagrama es el siguiente:  
 
Donde: 
M: Muestra representativa de la población 
X: Mediciones en clima organizacional 
Y: Mediciones en el desempeño laboral 
r: Posible relación entre ambas variables. 
4.4. Método 
El método utilizado en la presente investigación fue de tipo deductivo, puesto que 
se desarrollará en una realidad concreta donde interactúan muchos servidores públicos 
además será deductiva dado que se investigará desde concepciones generales hasta 
concluir en concepciones particulares de esta. 
4.5. Población y muestra 
La población estuvo constituida por todos los Trabajadores y/o servidores públicos 
de la municipalidad distrital de Pallpata, que han laboran durante el año 2019. Institución 
que se encuentra comprendida por 130 trabajadores. 
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Tabla 2. 
Distribución de la población del estudio. 
Cargo estructural Total 
Alcaldía 04 
Imagen institucional 01 
Gerencia municipal 02 
Administración 03 
Unidad de contabilidad 03 
Unidad de tesorería 04 
Unidad de recursos humanos 02 
Unidad de logística y abastecimientos 05 
Departamento de almacén 03 
Departamento de patrimonio 01 
Unidad de rentas 02 
Oficina de planificación y presupuesto 02 
Informática 01 
Unidad formuladora – uf 02 
Oficina de programación multianual de inversiones – opmi 02 
Subgerencia de infraestructura, desarrollo urbano y rural 28 
Maestros de obra, almaceneros y guardianes de obra 30 
Sub división maquinarias 05 
Sub división de mantenimiento de vías y archivo central 02 
Sub gerencia de desarrollo económico 11 
Sub gerencia de gestión ambiental y recursos naturales y servicios públicos 04 
División de gestión de residuos sólidos, áreas verdes y cementerio, y técnica 
municipal de los servicio de agua y saneamiento 
02 
Subgerencia de desarrollo social 08 
División de la DEMUNA, OMAPED y CIAM 02 
División de registro civil 01 
Fuente: Unidad de recursos humanos – Distrito Pallpata 
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La muestra representativa está formada de 80 personas, de diferentes áreas de 
trabajo; será una muestra no probabilística, seleccionados intencionadamente. 
Tabla 3. 
Muestra de investigación- servidores públicos del distrito de Pallpata. 
Cargo estructural Total 
Alcaldía 04 
Imagen institucional 01 
Gerencia municipal 02 
Administración 03 
Unidad de contabilidad 03 
Unidad de tesorería 04 
Unidad de recursos humanos 02 
Unidad de logística y abastecimientos 03 
Departamento de almacén 03 
Departamento de patrimonio 01 
Unidad de rentas 02 
Oficina de planificación y presupuesto 02 
Informática 01 
Unidad formuladora – uf 02 
Oficina de programación multianual de inversiones – opmi 02 
Subgerencia de infraestructura, desarrollo urbano y rural 08 
Maestros de obra, almaceneros y guardianes de obra 08 
Sub división maquinarias 03 
Sub división de mantenimiento de vías y archivo central 02 
Sub gerencia de desarrollo económico 11 
Sub gerencia de gestión ambiental y recursos naturales y servicios públicos 03 
División de gestión de residuos sólidos, áreas verdes y cementerio, y técnica 
municipal de los servicios de agua y saneamiento 
02 
Subgerencia de desarrollo social 05 
División de la DEMUNA, OMAPED y CIAM 02 
División de registro civil 01 
Fuente: Unidad de recursos humanos – Distrito Pallpata. 
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4.6. Técnicas e instrumentos de recolección de información 
4.6.1. Técnica 
De acuerdo a lo expuesto por Carrasco (2013 p. 275), “las técnicas son aquellas 
técnicas, que permiten obtener y recopilar información contenida en documentos 
relacionados con el problema y objetivo de investigación”, a partir de ello en la presente 
investigación, se empleará la técnica de observación y encuestas para recolectar datos que 
permitan determinar la relación entre las variables de estudio. 
4.6.2. Instrumento 
Carrasco, S.(2013,p.286) expresa que: “los instrumentos están constituidos por 
todos aquellos elementos u objetos físicos que permiten obtener y recoger datos sobre las 
conductas humanas y fenómenos de la realidad, para lo cual es necesario contar con 
instrumentos adecuados precisos y objetivos, que tengan que poseer validez y 
confiabilidad, de tal manera permitan al investigador obtener y registrar datos de las 
variables de estudio”  
Por tal motivo en el presente estudio se empleara, como instrumento de recolección de 
datos, la escala de Likert, la cual de acuerdo a Carrasco, S.(2013,p.296) es un instrumento de 
observación: “que presenta un conjunto de ítems en forma de proposiciones positivas sobre 
hechos y fenómenos sociales o naturales de la realidad, comportamientos individuales, 
respecto a los cuales se pide que las personas sometidas a observación expresen su opinión o 
actitud, para lo cual cada ítems contendrá una graduación escalonada de respuestas que vayan 





Técnicas e instrumentos de aplicación. 
Técnicas Instrumentos 
Encuesta  Cuestionario  
Observación  Escala de Likert 
  
4.7. Tratamiento estadístico 
Una vez recogida la información a través de los instrumentos de investigación se 
procedió a la organización, codificación, representación empleando la estadística 
descriptiva (tablas de distribución de frecuencias, tablas de medidas de tendencia central y 
diagrama de barras agrupadas), así mismo se ha aplicado la prueba estadística de 
correlación de Pearson, posteriormente se realizó interpretación de los datos obtenidos 
durante el proceso de investigación con la finalidad de describir y explicar las posibles 
tendencias que se reflejan; Para el procesamiento y el análisis de datos, se utilizado el 












5.1. Validación y confiabilidad de los instrumentos 
5.1.1. Validez. 
Vara (2012) afirmó que: “la validez es el grado en que un instrumento realmente 
mide la variable que pretende medir” (p. 245). La validación del instrumento para la 
recolección de los datos se realizó a través del criterio de juicio de experto (3 jueces). 
Los jueces fueron el Dr. Fernando Flores Limo, quien otorgo un estimación porcentual de 
82%, para ambos instrumentos. Dr.Irma Reyes Blacido, quien otorgo un porcentaje de 
80%, para ambos instrumentos y el Dr. Elias Damian Guerra, quien otorgo un porcentaje 
de 78%, para ambos instrumentos. Lo que hace una validez promedio del 80 % 
5.1.2. Confiabilidad. 
Según Hernández et al. (2014) la confiabilidad evalúa el instrumento usado del 
mismo modo puede contener varias escalas, la fiabilidad se puede calcular con diversos 
procedimientos.(p.105). Para este estudio se aplicará el coeficiente del alfa de Cronbach 
debido a que la escala de medición es politómica de tipo Likert. 
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Tabla 5. 
Confiabilidad del instrumento para medir desempeño laboral. 




Confiabilidad del instrumento para medir clima organizacional. 
Alfa de Cronbach  Nº de ítems 
,832 32 
 
5.2. Presentación y análisis de resultados:  
5.2.1. Análisis descriptivo de la variable 1. Clima organizacional. 
La variable en mención y sus dimensiones han sido operacionalizadas 
estadísticamente como se muestra a continuación, respectivamente se ha determinado la 
magnitud de la variable y sus dimensiones, se ha establecido la misma magnitud, pero con 
categorías escalonadas que mejor califican las frecuencias de la variable y dimensiones, 
que a continuación se describen: 
 
Tabla 7. 
Escala de calificación de la variable clima organizacional. 
Variable Dimensiones Rangos Magnitud 





[8 - 14,4] 
[14,5 - 20,9] 
[21 – 27,4] 
[27,5 – 33,9] 







5.2.1.1. Análisis descriptivo de la dimensión: Comunicación personal. 
Tabla 8. 
Distribución de Frecuencia de comunicación personal. 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 
Raras veces 15 18,8 18,8 
Algunas veces 59 73,8 92,5 
Frecuentemente 6 7,5 100,0 
Total 80 100,0  
 
 
Figura 1. Distribución de Frecuencia de comunicación personal. 
 
El 73,75% de los encuestados manifiesta que la comunicación dentro del área de trabajo 
solo se realiza algunas veces, mientras que para el 7,5% la comunicación se realiza 
frecuentemente y para el 18.75% la comunicación se realiza raras veces. 
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5.2.1.2. Análisis descriptivo de la dimensión: liderazgo 
Tabla 9. 
Distribución de frecuencia de liderazgo personal. 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 
Algunas veces 63 78,8 78,8 
Frecuentemente 17 21,3 100,0 
Total 80 100,0  
 
 
Figura 2. Distribución de frecuencias de liderazgo personal. 
 
En la figura se observa que el 78,75% equivalente a 63 personas encuestados, indican que 
el liderazgo dentro del área de trabajo solo se manifiesta algunas veces, mientras que para 




5.2.1.3. Análisis descriptivo de la dimensión: relaciones interpersonales 
Tabla 10. 
Distribución de frecuencias relaciones interpersonales. 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 
Raras veces 1 1,3 1,3 
Algunas veces 56 70,0 71,3 
Frecuentemente 22 27,5 98,8 
Siempre 1 1,3 100,0 
Total 80 100,0  
 
 
Figura 3. Distribución de frecuencias de liderazgo personal. 
 
El 1,25% de los encuestados manifiesta que las relaciones interpersonales se dan raras 
veces, mientras que para el 70% expresa que algunas veces se percibe que existe 
solidaridad, cooperación amistad, comunicación directa entre trabajadores y jefes; así 
mismo el 27,50 % de los encuestados manifiesta que frecuentemente hay cooperación, 
solidaridad, relación directa entre trabajadores y superiores solo el 1,25% de relacionadas 
al liderazgo frecuentemente. 
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5.2.1.4. Análisis descriptivo de la dimensión: reconocimiento. 
Tabla 11. 
Distribución de frecuencias reconocimiento del personal. 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 
Raras veces 3 3,8 3,8 
Algunas veces 59 73,8 77,5 
Frecuentemente 18 22,5 100,0 
Total 80 100,0  
 
 
Figura 4. Distribución de frecuencias de reconocimiento personal. 
 
En la figura se aprecia que el 3,75% de los encuestados, perciben que en la institución 
donde trabajan raras veces se reconoce las personas sobresalientes en su desempeño, 
mientras 73,75 %, manifiestan que en alguna vez los trabajadores han sido reconocidos, 
finalmente el 22,50%, percibe que frecuentemente se ha reconocido el desempeño laboral 
de los trabajadores. 
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5.2.2. Análisis descriptivo de la variable II: desempeño laboral. 
El desempeño laboral se ha procesado de acuerdo a la siguiente escala. 
Tabla 12. 
Escala de calificación de variable desempeño laboral. 
Variable Dimensiones N° de ítems Rangos Magnitud 
Desempeño 
laboral 







[43,3 – 62,5] 
[62,6 – 82,1] 
[82,2 – 101,4] 






Total 24 [0-120]  
 
Tabla 13. 
Distribución de Frecuencia desempeño laboral. 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 
 
Malo 15 18,8 18,8 
Regular 57 71,3 90,0 
Bueno 8 10,0 100,0 
Total 80 100,0  
 
 
Figura 5. Distribución de frecuencias desempeño laboral. 
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En la figura se aprecia que el 18,75% de los encuestados, perciben que el desempeño 
laboral es malo, mientras el 73,25 %, manifiestan que el desempeño laboral de los 
trabajadores es regular, asimismo el 10,00%, percibe que el desempeño laboral de los 
trabajadores e bueno. 
5.2.3. Prueba de hipótesis. 
Estadísticamente una hipótesis es una aseveración o afirmación acerca de una 
propiedad de una población Triola (2004, pág. 368), porque los resultados obtenidos 
infieren a toda la población en estudio. 
Según Hernandez, et al (2010), el coeficiente de correlación de Pearson es una 
prueba estadística para analizar la relación entre dos variables medidas por intervalos o por 
razón. La prueba en si no evalúa la causalidad de las variables. 
Nivel de medición de las variables 
Interpretacion: El coeficiente de correlación de Pearson varía desde -1.00 a +1.00 
donde: 
-1.00= correlación negativa perfecta (“a mayor X, menor Y”) 
-0.75= Correlación negativa considerable 
-0.50= Correlación negativa media 
-0.25=Correlación negativa débil 
-0.10=Correlación negativa muy débil 
0.00= Correlación nula 
+0.10= Correlación positiva muy débil 
+0.25=Correlación positiva débil 
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+0.50= Correlación positiva media 
+0.75= Correlación positiva considerable 
+0.90= Correlación positiva muy fuerte 
+1.00= Correlación positiva perfecta (“a mayor X, mayor Y”) 
 






𝑺𝑿𝒀 : Covarianza de la muestra X, Y 
𝑺𝑿𝑺𝒀: Desviación Estándar X, Y 
Tomando cada uno de los resultados obtenidos se realiza la prueba de hipótesis 
correspondiente.  
5.2.3.1. Prueba de hipótesis general. 
La prueba de hipótesis general, se realiza mediante las hipótesis estadísticas 
siguientes: 
𝑯𝟎: El clima organizacional no tiene una relación directa con el desempeño laboral del 
personal administrativo de la municipalidad distrital de Pallpata, 2019.  
𝑯𝟏: El clima organizacional tiene una relación directa con el desempeño laboral del 
personal administrativo de la municipalidad distrital de Pallpata, 2019.  
La prueba de la hipótesis planteada, se realiza mediante la prueba de las hipótesis 
específicas siguientes: 
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5.2.3.2. Prueba de hipótesis específica 1. 
𝑯𝟎: No existe relación directa entre la comunicación del personal y el desempeño laboral 
en los trabajadores administrativos de La municipalidad distrital de Pallpata, durante el año 
2019 
𝑯𝟏: Existe relación directa entre la comunicación del personal y el desempeño laboral en 
los trabajadores administrativos de La municipalidad distrital de Pallpata, durante el año 
2019. 
 
Figura 6. Relación de variables: comunicación personal y desempeño laboral. 
 
En la figura se evidencia que la relación entre la dimensión comunicación personal y el 
desempeño laboral, es una relación directa ascendente y positiva; por consiguiente, es 











Correlación de Pearson 1 ,593** 
Sig. (bilateral)  ,000 
Suma de cuadrados y productos 
vectoriales 
750,800 1220,900 
Covarianza 9,504 15,454 
N 80 80 
Desempeño 
laboral 
Correlación de Pearson ,593** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
Suma de cuadrados y productos 
vectoriales 
1220,900 5652,888 
Covarianza 15,454 71,556 
N 80 80 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
En la tabla de correlación entre las dimensiones: comunicación personal y el desempeño 
laboral se obtuvo un valor de 0,544, lo que nos indica que la correlación es positiva media. 
Por lo que se asume que la comunicación que se realiza dentro de un área de trabajo incide 
directamente en el desempeño laboral. 
Asimismo, se evidencia que el nivel de Significancia es 0.000 <0.05, por lo que se acepta 
la hipótesis alterna 𝑯𝟏: existe relación directa entre la comunicación del personal y el 






5.2.3.3. Prueba de hipótesis específica 2. 
𝑯𝟎: El liderazgo no influye directamente en el desempeño laboral de los trabajadores 
administrativos de La municipalidad distrital de Pallpata. 
𝑯𝟏: El liderazgo influye directamente en el desempeño laboral de los trabajadores 
administrativos de La municipalidad distrital de Pallpata. 
 
Figura 7. Relación de variables: liderazgo y desempeño laboral. 
 
En la gráfica de dispersión se observa que la relación entre la dimensión liderazgo del 
personal y el desempeño laboral, es una relación directa, ascendente y positiva; por 




Correlación no paramétrica entre la dimensión: liderazgo personal y el desempeño laboral. 
 Desempeño laboral liderazgo 
Desempeño laboral Correlación de Pearson 1 ,611** 
Sig. (bilateral)  ,000 
Suma de cuadrados y 
productos vectoriales 
5652,888 719,062 
Covarianza 71,556 9,102 
N 80 80 
liderazgo Correlación de Pearson ,611** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
Suma de cuadrados y 
productos vectoriales 
719,062 245,188 
Covarianza 9,102 3,104 
N 80 80 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
En la tabla de correlación entre las dimensiones: liderazgo personal y el desempeño laboral 
se obtuvo una correlación de Pearson de 0,611, lo cual permite deducir que existe 
correlación positiva media, entre ambas dimensiones, de ello se desprende que el liderazgo 
personal dentro de un área de trabajo incide directamente en el desempeño laboral. 
Asimismo, se evidencia que el nivel de Significancia es 0.000 <0.05, por lo que se acepta 
la hipótesis alterna 𝑯𝟏 el liderazgo influye directamente en el desempeño laboral de los 
trabajadores administrativos de La municipalidad distrital de Pallpata. 
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5.2.3.4. Prueba de hipótesis específica 3. 
𝑯𝟎: No existe relación directa entre las relaciones interpersonales con el desempeño 
laboral en los trabajadores administrativos de La municipalidad distrital de Pallpata,  
𝑯𝟏: Existe relación directa entre las relaciones interpersonales con el desempeño laboral 
en los trabajadores administrativos de La municipalidad distrital de Pallpata, durante el 
año. 
 
Figura 8. Relación de variables: relaciones interpersonales y desempeño laboral. 
 
En la figura de dispersión se observa que la relación entre la dimensión relaciones 
interpersonales y el desempeño laboral, es directa, ascendente y positiva; por consiguiente, 
es factible aplicación del coeficiente de correlación de Pearson. 
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Tabla 16. 
Correlación no paramétrica entre la dimensión: relaciones interpersonales y el desempeño laboral. 




Correlación de Pearson 1 ,608** 
Sig. (bilateral)  ,000 
Suma de cuadrados y 
productos vectoriales 
5652,888 1098,275 
Covarianza 71,556 13,902 
N 80 80 
relaciones interpersonales 
Correlación de Pearson ,608** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
Suma de cuadrados y 
productos vectoriales 
1098,275 577,550 
Covarianza 13,902 7,311 
N 80 80 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
En la tabla se observa la correlación entre la dimensión relaciones interpersonales y el 
desempeño laboral donde se obtuvo un valor de 0,608, lo que permite deducir que la 
correlación es positiva media. Por lo que se asume que las relaciones interpersonales 
dentro de un área de trabajo influyen positiva y directamente en el desempeño laboral. 
Asimismo, se evidencia que el nivel de Significancia es 0.000 <0.05, por lo que se acepta 
la hipótesis alterna 𝑯𝟏 existe relación directa entre las relaciones interpersonales con el 
desempeño laboral en los trabajadores administrativos de La municipalidad distrital de 
Pallpata, durante el año 2019 
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5.2.3.5. Prueba de hipótesis específica 4. 
𝑯𝟎: No existe relación directa entre el reconocimiento que recibe el personal 
administrativo y el desempeño laboral en los trabajadores administrativos de La 
municipalidad distrital de Pallpata, durante el año. 
𝑯𝟏: Existe relación directa entre el reconocimiento que recibe el personal administrativo y 
el desempeño laboral en los trabajadores administrativos de La municipalidad distrital de 
Pallpata, durante el año. 
 
Figura 9. Relación de variables: reconocimiento al colaborador y desempeño laboral. 
 
De la figura de dispersión, se desprende que la relación entre la dimensión entre 
reconocimiento y el desempeño laboral, es de tendencia directa, ascendente y positiva; por 
consiguiente, es factible aplicación del coeficiente de correlación de Pearson. 
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Tabla 17. 
Correlación no paramétrica entre la dimensión: reconocimiento de colaborador y el desempeño 
laboral. 
 Desempeño laboral 
reconocimiento al 
colaborador 
Desempeño laboral Correlación de Pearson 1 ,569** 
Sig. (bilateral)  ,000 
Suma de cuadrados y 
productos vectoriales 
5652,888 1057,712 
Covarianza 71,556 13,389 
N 80 80 
reconocimiento al 
colaborador 
Correlación de Pearson ,569** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
Suma de cuadrados y 
productos vectoriales 
1057,712 610,488 
Covarianza 13,389 7,728 
N 80 80 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
En la tabla de correlaciones entre la dimensión relaciones interpersonales y el desempeño 
laboral se obtuvo coeficiente de correlación de Pearson de 0,549, la misma que nos 
permite deducir que existe correlación positiva media entre ambas dimensiones. Por lo 
tanto, se asume que el reconocimiento que se realiza a los trabajadores dentro de un área 
de trabajo influye directamente en el desempeño laboral. 
Asimismo, se observa el valor de Significancia 0.000 <0.05, por lo que se acepta la 
hipótesis alterna 𝑯𝟏: existe relación directa entre el reconocimiento que recibe el personal 
administrativo y el desempeño laboral en los trabajadores administrativos de La 




Para la presente investigación se ha considerado como unidad de análisis a los 
funcionarios públicos que laboran en la municipalidad distrital de Pallpata, ubicado en la 
provincia de espinar, departamento del Cusco. 
En tal sentido fue necesario primero seleccionar la muestra y luego aplicar los 
instrumentos de investigación para verificar la relación entre las variables: clima 
organizacional y desempeño laboral. En el caso de los instrumentos fueron sometidos a 
juicio de expertos quienes realizaron observaciones y propusieron mejoras antes de realizar 
la aplicación, obteniendo un promedio de 80% de confiabilidad; Posteriormente se ha 
realizado el procesamiento de la información recolectada, para la cual se ha empleado las 
frecuencias estadísticas, graficas de barras, diagrama de dispersión y para probar la 
hipótesis de investigación se ha empleado la prueba estadística del coeficiente de Pearson, 
donde se ha evidenciado que existe relación directa entre las dimensiones de ambas 
variables por las cuales es válido la presente investigación, cuyos resultados se detallan a 
continuación: 
Relación entre la dimensión comunicación del personal y desempeño laboral 
En la aplicación de los instrumentos para recolectar la información respecto a la 
comunicación del personal dentro de la institución se ha formulado 8 interrogantes 
relacionados a: las reuniones de coordinación, comunicación para resolver problemas y 
generar alternativas para realizar una buena labor dentro del área de trabajo, comunicación 
directa entre jefes inmediatos y trabajadores. Del total de trabajadores; el 18%equivalente 
a 15 personas manifiestan que raras veces se realizan reuniones de coordinación para 
resolver problemas, generar propuestas de solución y la comunicación entre jefe y 
subordinado muy raras veces se realiza, mientras el 73,8% equivalente a 59 personas 
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expresan que algunas veces se realizan coordinaciones para generar comunicación dentro 
de la institución, asimismo el 7,5% equivalente a 6 personas afirman que frecuentemente 
se realiza comunicación dentro de la institución.  
Posterior a la presentación de tablas y figuras se ha presentado la relación grafica 
ente la dimensión comunicación personal y desempeño laboral, de la cual se ha obtenido 
una relación directa ascendente y positiva, lo que significa que la comunicación del 
personal influye positivamente al desempeño laboral, finalmente para probar la hipótesis 
se ha aplicado la prueba estadística del coeficiente de Pearson; de donde se obtuvo el valor 
de coeficiente 0,593, lo que significa que la relación es positiva media además se obtuvo el 
nivel de significancia p=0.000<0.05, lo que nos permite aceptar la hipótesis alterna H1: 
existe relación directa entre la comunicación del personal y el desempeño laboral en los 
trabajadores administrativos de La municipalidad distrital de Pallpata, durante el año. 
Relación entre la dimensión liderazgo del personal y desempeño laboral 
Con respecto a la dimensión liderazgo del personal dentro de la institución se ha 
formulado 8 interrogantes relacionados a las características básicas de liderazgo: 
comunicación fluida y comprensible entre jefe inmediatos y subordinados, carisma, apoyo 
permanente e interés en el desarrollo de los subordinados, de las cuales se han obtenido los 
siguientes resultados; del total de trabajadores; el 78,8% equivalente a 63 trabajadores 
manifiestan que algunas veces los jefes superiores muestran carisma, preocupación por el 
desarrollo de sus subordinados, además de apoyar constantemente a su personal, mientras 
el 21,3% equivalente a 17 personas expresan que frecuentemente su jefe inmediato 
superior muestra capacidades de liderazgo en el ejercicio de sus funciones, dentro de la 
institución.  
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Para evidenciar la relación entre la dimensión liderazgo y desempeño laboral, se ha 
empleado la gráfica de dispersión de la cual se ha obtenido una relación directa ascendente 
y positiva, lo que significa que el liderazgo ejercido por los jefes inmediatos superiores 
influyen positivamente en el desempeño laboral de los servidores públicos, finalmente para 
probar la hipótesis se ha aplicado la prueba estadística del coeficiente de Pearson; de 
donde se obtuvo el valor de coeficiente 0,611, lo que significa que existe relación positiva 
media; además se obtuvo el nivel de significancia p=0.000<0.05, lo que nos permite 
aceptar la hipótesis alterna H1: el liderazgo influye directamente en el desempeño laboral 
de los trabajadores administrativos de La municipalidad distrital de Pallpata, durante el 
año. 
Relación entre la dimensión relaciones interpersonales y desempeño laboral 
Con respecto a la dimensión relaciones interpersonales de personal dentro de la 
institución se ha propuesto 8 interrogantes relacionados a la relación amical, solidaria, 
trato adecuado entre servidores públicos y calidad de atención a la población usuaria de las 
cuales se han obtenido los siguientes resultados; del total de trabajadores; el 1,3% 
equivalente a 1 trabajador manifiesta que raras veces se percibe el sentimiento de amistad, 
cooperación, respeto y buen trato, mientras el 70,0% equivalente a 56 personas expresan 
que algunas veces se percibe sentimiento de amistad, cooperación, solidaridad, dentro de la 
institución, finalmente el 27,5% equivalente a 22 personas sostienen que frecuentemente se 
percibe que las relaciones interpersonales son adecuadas. 
Para evidenciar la vinculación entre la relaciones interpersonales y desempeño 
laboral, se ha empleado la gráfica de dispersión de la cual se ha obtenido una relación 
directa ascendente y positiva, lo que significa que las relaciones interpersonales dentro de 
la institución influyen positivamente en el desempeño laboral de los servidores públicos, 
así mismo para comprobar la hipótesis se ha aplicado la prueba estadística del coeficiente 
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de Pearson; de donde se obtuvo el valor de coeficiente 0,608, lo que significa que existe 
relación positiva media; además se obtuvo el nivel de significancia p=0.000<0.05, lo que 
nos permite reforzar la aceptación de la hipótesis alterna H1: Existe relación directa 
positiva entre las relaciones interpersonales con el desempeño laboral en los trabajadores 
administrativos de La municipalidad distrital de Pallpata, durante el año. 
Relación entre la dimensión reconocimiento del personal y desempeño laboral 
Con respecto a la dimensión reconocimiento del personal dentro de la institución se 
ha propuesto 8 interrogantes relacionados a la existencia de reconocimientos de acuerdo al 
grado académico, incentivos de acuerdo al desempeño, de las cuales se han obtenido los 
siguientes resultados; del total de trabajadores; el 3,8% equivalente a 3 trabajadores 
manifiestan que raras veces se realiza el reconocimiento las personales sobresalientes en 
diferentes aspectos laborales, mientras el 73,8% equivalente a 59 personas expresan que 
algunas veces se realiza reconocimiento a las personas sobresalientes en el desempeño 
laboral, dentro de la institución, finalmente el 22,5% equivalente a 18 personas sostienen 
que frecuentemente se realiza reconocimientos a las personas que mejor desempeño 
laboral tienden a generar. 
No obstante para evidenciar relación entre el reconocimiento del personal que labora 
dentro de la institución y desempeño laboral, se ha empleado la gráfica de dispersión de la 
cual se ha obtenido una relación directa ascendente y positiva, lo que significa que el 
reconocimiento del personal influye positivamente en el desempeño laboral de los 
servidores públicos, así mismo para comprobar la hipótesis se ha aplicado la prueba 
estadística del coeficiente de Pearson; de donde se obtuvo el valor de coeficiente 0,569, lo 
que significa que existe relación positiva media; además se obtuvo el nivel de significancia 
p=0.000<0.05, lo que nos permite aceptar hipótesis alterna H1: Existe relación directa 
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entre el reconocimiento que recibe el personal administrativo y el desempeño laboral en 
los trabajadores administrativos de La municipalidad distrital de Pallpata, durante el año. 
Resultados de la variable desempeño laboral 
La variable desempeño laboral presenta tres dimensiones como nivel de ejecución, 
metas y tiempo, en cada una de las dimensiones se ha formulado ocho interrogantes para 
cada dimensión, de las cuales se han obtenido los siguientes resultados; del total de 
trabajadores; el 18,8% equivalente a 15 trabajadores manifiestan que el desempeño laboral 
es malo, mientras el 71,3% equivalente a 57 personas expresan que el desempeño laboral 
de los trabajadores municipales es regular, finalmente el 10,00% equivalente a 8 personas 










Concluida el presente estudio se llegó a las siguientes conclusiones: 
1. Existe relación directa, positiva y ascendente entre las variables de estudio: clima 
organizacional y desempeño laboral en la municipalidad distrital de Pallpata, esto 
implica que las condiciones del clima organizacional influyen directamente en el 
desempeño laboral de los servidores públicos.  
2. De acuerdo a los resultados obtenidos del coeficiente de correlación de Pearson 
entre las dimensiones: comunicación del personal y el desempeño laboral en los 
trabajadores administrativos de La municipalidad distrital de Pallpata, se ha 
obtenido un valor de 0,593, correlación positiva media, lo cual nos permite 
establecer que la comunicación del personal es importante dentro de una 
institución, dado que influye en el desempeño laboral. 
3. De la correlación obtenida entre las dimensiones: Liderazgo del personal y 
desempeño laboral, se ha obtenido el valor numérico de 0,611, cifra que nos 
permite concluir que el liderazgo personal influye en el desempeño laboral de los 
trabajadores de la municipalidad distrital de Pallpata. 
4. De los resultados obtenidos de la Relación entre la dimensión: relaciones 
interpersonales y desempeño laboral se ha obtenido un valor numérico de 0,608, 
correspondiente a la correlación positiva media, de la cual se desprende que las 
relaciones interpersonales influyen positiva y directamente en el desempeño laboral 
de los trabajadores de la municipalidad distrital de Pallpata 
5. Así mismo la correlación de Pearson obtenida de la dimensión: reconocimiento del 
personal y desempeño laboral, se obtiene una dispersión de puntos de forma 
ascendente lo cual nos permite afirma que el reconocimiento a los trabajadores 
influye en su desempeño laboral en la institución municipal. 
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Recomendaciones 
1. La municipalidad distrital de Pallpata debe tomar en cuenta la percepción de todos 
los trabajadores sobre la institución donde laboran, para generar mayor 
productividad, dado que un buen clima organizacional promueve mejor desempeño 
laboral. 
2. Se debe promover la comunicación adecuada entre los trabajadores de las 
diferentes áreas, oficinas y gerencias, para el cumplimiento oportuno de los 
objetivos institucionales 
3. Enfatizar el desarrollo integral de los servidores públicos, para un buen 
desenvolvimiento, solucionando problemas y acercando más el estado al 
ciudadano, lo cual implica el desarrollo de competencias que en conjunto se 
denomina liderazgo la cual influye en su desempeño laboral.  
4. Es importante la existencia de relaciones interpersonales positivas para realizar un 
buen desempeño laboral.  
5. En la municipalidad distrital de Pallpata es necesario establecer como política 
institucional el reconocimiento a los servidores públicos que resaltan y se 
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Apéndice A. Matriz de consistencia 
Clima organizacional y su relación con el desempeño laboral del personal administrativo de la municipalidad distrital de Pallpata, departamento 
Cusco, 2019. 
Problemas Objetivos Hipótesis Variables Dimensiones Indicadores 
Problema General 
¿Cuál es la relación entre el clima 
organizacional y el desempeño 
laboral del personal administrativo 
de La municipalidad distrital de 
Pallpata? 
Problemas Específicos 
¿Existe una relación entre la 
comunicación del personal y el 
desempeño laboral en los 
trabajadores administrativos de La 
municipalidad distrital de Pallpata? 
¿Cómo se relaciona el liderazgo y 
el desempeño laboral de los 
trabajadores administrativos de La 
municipalidad distrital de Pallpata? 
¿En qué medida las relaciones 
interpersonales se relacionan con el 
desempeño laboral en los 
trabajadores administrativos de La 
municipalidad distrital de Pallpata? 
¿De qué manera el reconocimiento 
que recibe el personal 
administrativo se relaciona con el 
desempeño laboral en los 
trabajadores administrativos de La 
municipalidad distrital de Pallpata? 
Objetivo General 
Determinar la relación entre el Clima 
Organizacional y el Desempeño 
Laboral del personal administrativo de 
la municipalidad distrital de Pallpata. 
Objetivos Específicos 
Establecer la relación entre la 
comunicación del personal y el 
desempeño laboral en los trabajadores 
administrativos de La municipalidad 
distrital de Pallpata. 
Demostrar la incidencia del liderazgo 
y el desempeño laboral en los 
trabajadores administrativos de La 
municipalidad distrital de Pallpata. 
Probar la relación entre las relaciones 
interpersonales con el desempeño 
laboral en los trabajadores 
administrativos de La municipalidad 
distrital de Pallpata. 
Explicar la relación entre el 
reconocimiento que recibe el personal 
administrativo y el desempeño laboral 
en los trabajadores administrativos de 
La municipalidad distrital de Pallpata. 
Hipótesis General. 
El clima organizacional tiene una 
relación directa con el desempeño 
laboral del personal administrativo 
de la municipalidad distrital de 
Pallpata.  
Hipótesis Específicas. 
Existe relación directa entre la 
comunicación del personal y el 
desempeño laboral en los 
trabajadores administrativos de La 
municipalidad distrital de Pallpata,  
El liderazgo influye directamente en 
el desempeño laboral de los 
trabajadores administrativos de La 
municipalidad distrital de Pallpata,  
Existe relación directa entre las 
relaciones interpersonales con el 
desempeño laboral en los 
trabajadores administrativos de La 
municipalidad distrital de Pallpata,  
Existe relación directa entre el 
reconocimiento que recibe el 
personal administrativo y el 
desempeño laboral en los 
trabajadores administrativos de La 





Son las percepciones que el 
individuo tiene de la 
organización para la cual 
trabaja, y la opinión que se 
haya formado de ella en 
términos de autonomía, 
estructura, recompensas, 




Desempeño laboral:  
Nivel de ejecución alcanzado 
por el trabajador en el logro 
de las metas dentro de la 

















de la organización  
Capacidad de influencia 
en los subordinados 
Relaciones entre 
empleados, jefes, 
subgerentes y gerentes 




Nivel de ejecución 
logrado durante el 
desempeño laboral 


















Apéndice C. Cuestionario Nº 1 
Instrucciones: La presente tiene por finalidad conocer el clima organizacional en la 
municipalidad distrital de Pallpata, desde ya se le agradece su colaboración y es importante 
precisar que las respuestas son de entera confidencialidad, elije la opción que mejor refleje 
tu punto de vista marcando con una “x” en el recuadro que corresponda a la alternativa 
seleccionada de acuerdo a la siguiente escala: 
 5 4 3 2 1 
Siempre Frecuentemente Algunas veces Raras veces Nunca 
 








5 4 3 2 1 
Comunicación personal       
1 
Se realizan reuniones de coordinación con los miembros del 
mismo área/gerencia de trabajo.  
      
2 
Se realizan las reuniones de coordinación con todos los 
trabajadores de la municipalidad. 
      
3 Existe una buena comunicación entre mis compañeros de trabajo.        
4 
Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal mi 
trabajo.  
      
5 Mis jefes y demás superiores escuchan mis ideas       
6 
Existe confianza en compartir los conocimientos adquiridos entre 
trabajadores de la institución. 
      
7 
Los problemas se discuten de manera constructiva, sin buscar 
culpables.  
      
8 
Mi jefe aplica la técnica de lluvia de ideas para la solución de 
problemas operativos:  
      
Total  
Liderazgo 5 4 3 2 1  
1 
El gerente/ jefe crea una atmósfera de confianza en el grupo de 
trabajo  
      
2 El gerente/ jefe es carismático       
3 
El gerente/ jefe estimula a los colaboradores a confiar en sí 
mismos cuando surgen problemas.  
      
4 El gerente/ jefe demuestra una relación de apoyo.        
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5 El gerente/ jefe se interesa por el éxito de su personal?        
6 
El gerente/ jefe comunica con precisión los objetivos del área y/o 
gerencia 
      
7 
El gerente/ jefe es una de las mejores personas con las que se 
puede trabajar.  
      
8 
Mi superior inmediato siempre tiene propuesta de solución a 
determinadas problemas 
      
Total  
Relaciones interpersonales 5 4 3 2 1  
1 
En esta municipalidad, se percibe que el sentimiento de amistad es 
valorizado.  
      
2 
Existe predominancia de cooperación y de la solidaridad entre los 
colaboradores de trabajo.  
      
3 Mantengo buenas relaciones con los miembros del área de trabajo       
4 Recibo buen trato de mis colegas de trabajo.        
5 En al área de trabajo existe disciplina en los trabajadores       
6 Existe relación directa entre el alcalde y el personal que labora       
7 
En el área de trabajo existe cortesía y amabilidad con los usuarios 
y sociedad 
      
8 En el área de trabajo se realizan actividades deportivas, paseos.       
Total 
      
Reconocimiento 5 4 3 2 1  
1 
La institución proporciona a sus colaboradores el reconocimiento 
necesario para que sientan voluntad de progresar en el desempeño 
de su trabajo.  
      
2 
Habitualmente los colaboradores reciben elogios por el trabajo 
bien hecho.  
      
3 
Existe reconocimiento por parte del gerente en relación con los 
esfuerzos y realizaciones de los colaboradores.  
      
4 la buena labor realizada, es premiado con incentivos       
5 Las áreas de trabajo son cubiertas de acuerdo al grado académico       
6 Se valora las competencias complementarias del trabajador       
7 
Existe reconocimiento al grado académico obtenido por los 
colaboradores 
      
8 La remuneración es proporcional de acuerdo al grado académico       
Total  





Apéndice D. Cuestionario Nº 2 
Instrucciones: A continuación, encontrarás una serie de preguntas formuladas con la 
finalidad de conocer el desempeño laboral en la municipalidad distrital de Pallpata, es 
importante precisar que es totalmente confidencial, cuyos resultados se darán a conocer 
únicamente en forma tabulada e impersonal, desde ya agradezco su colaboración y 
honestidad en el desarrollo de la prueba. Por favor, lee con atención y elije la opción que 
mejor refleje tu punto de vista marcando con una “x” en el recuadro que corresponda a la 
alternativa seleccionada de acuerdo a la siguiente escala: 
5 4 3 2 1 
Excelente Bueno Regular Malo Muy malo 
  








5 4 3 2 1 
Nivel de ejecución       
1 Conocimiento del cargo que desempeña       
2 Presenta su informe oportunamente       
3 Cortesía y amabilidad con compañeros y usuarios       
4 Aptitud para desempeñar cargos de mayor responsabilidad       
5 Dedicación y perseverancia       
6 
Es objetivo y veraz al escuchar los puntos de vista de sus 
compañeros. 
      
7 
Manejo y cuidado de ejecución de tareas con un mínimo de 
errores, asegurando el orden y 
la presentación de entrega del trabajo. 
      
8 Logra cumplir el plan de trabajo propuesto semanal/mensual       
Total  
Metas 5 4 3 2 1  
1 Identifica y realiza la programación de las actividades a realizar       
2 Lleva un cercano y detallado seguimiento del avance del trabajo       
3 Tiene un formato de seguimiento establecido, claro y flexible.       
85 
4 Cumple las actividades programadas       
5 Se preocupa por alcanzar las metas del equipo.       
6 Asegura la calidad en la ejecución de las actividades       
7 Atiende oportunamente las consultas y pendientes de los usuarios       
8 Verifica que la carga de trabajo del equipo sea adecuada.       
Total  
Tiempo 5 4 3 2 1  
1 Registra puntualidad.       
2 Cumple con el horario de trabajo       
3 Su trabajo termina en el tiempo previsto        
4 
Cumple con los objetivos demostrando iniciativa en la realización 
de actividades en tiempo indicado. 
      
5 Se anticipa a las necesidades y problemas futuros       
6 Distribuye de forma óptima su tiempo de trabajo        
7 
Es eficiente en el uso del horario de trabajo, no se distrae con sus 
compañeros, afectando la productividad. 
      
8 Esta dispuesto a trabajar en horarios de trabajo extra        
Total  
Puntuación total =  
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